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Resumo: O setor de Gestdo de Pessoas esta buscando usfac&atimitua no érgado, e por isso tem
alinhado os objetivos estratégicos da organizagéo @ projeto de vida de seus colaboradores, para
que assim, ambas as partes, possam atingir suas.r@etm o passar dos anos e em busca do alcance
dos objetivos da empresa, 0os gestores deram-s& denim fator importante para atingir suas metas:
satisfazer seus colaboradores no ambiente de habal satisfacdo no trabalho pode ser entendida
com um estado emocional proveniente das relaciEpassoais e caracteristicas individuais, desejos,
e valores do individuo em seu ambiente de trabafhpesquisa é do tipo pura, descritiva e sua
abordagem é qualitativa. Os dados secundarios fotatidos mediante pesquisa bibliografica em
livros e artigos cientificos disponiveis na intérn®@s dados priméarios foram obtidos através de
aplicagdo de questionarios numa amostra de 33dseed (80% da populagéo) e apresentados em
gréaficos do tipo pizza e subsidiaram as conclusdg®squisa objetiva identificar o grau de sati&tac
dos servidores do IFRN, Campus Nova Cruz/RN, adaZzTeoria dos dois Fatores de Frederick
Herzberg, especificamente do grupo de fatores entivais. A teoria dos dois Fatores de Frederick
Herzberg indica que a satisfacdo e a insatisfagdopdssoas séo influenciadas por dois conjuntos
independentes de fatores - motivacionais e higidni€onforme dados obtidos pode-se afirmar que
81% dos servidores do IFRN estéo satisfeitos.

Palavras—chavelFRN, Nova Cruz/RN, satisfacdo no ambiente de thaba

1. INTRODUCAO

Os primeiros estudos sobre as Rela¢cdes Humanasgeszacdes revelaram que para obter um
bom desempenho e eficiéncia dos colaboradores ds®elavar em consideracdo as dimensdes
humanas do trabalho. A pesquisa de “Mayo e sewgaslchamaram atencdo dos gerentes para 0s
sentimentos dos trabalhadores como uma fonte derdarda produtividade e do sucesso gerencial”.
E “os resultados dos estudos de Hawthorne revelayaen a produtividade do trabalho estava
relacionada com as variaveis psicoldgicas e sediai® como o trabalho em si mesmo” (Magud,
MONTANA; CHARNOV, 2010, p. 23).

A partir desse estudo e diante de um mercado cadamais dindmico e competitivo, as
organizacdes passam a exigir de seus colaboradoretsivel maior de desempenho. Atualmente, o
setor de Gestéo de Pessoas esta buscando umacaatisfitua no 6rgéo, e por isso tem alinhado os
objetivos estratégicos da organizacdo com o prajetwida de seus colaboradores, para que assim,
ambas as partes, possam atingir suas metas. HEsigarado motivar seus colaboradores, para elevar
seus niveis de satisfacdo para alcancar os olgefivdividuais de seus funcionarios e os da
organizacao.

O Setor de Gestao de Pessoas — GP € o responsfveoprdenacado, supervisdo e execucao
das atividades e politicas relacionadas ao deseémarto de pessoas da Instituicdo. O GP lida com
pessoas, e por esse motivo, um de seus objetimosnéer as pessoas motivadas, com o intuito de
alcancar os objetivos organizacionais e individuais causa disso, as organizacdes estédo investindo
nesse setor para um melhorar o desempenho deuseimarios e consequentemente da organizacao.

A satisfacdo no trabalho € um tema que tem mobiiza atencdo de pesquisadores sobre o
comportamento organizacional e dos gestores emaissgara compreender oS sentimentos que
emergem os trabalhadores, marcados muitas vezesaigfacdo no ambiente de trabalho.
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A satisfacdo pessoal dos colaboradores é ess@acalo bom funcionamento da organizacao,
interferindo diretamente na qualidade dos serviggestados, na produtividade, no clima
organizacional, no cumprimento das metas orgaminags, entre outros.

Para Reboucas, Legay e Abelha (2007, p. 246) &sf&gdio no trabalho € um estado emocional
resultante da interacdo de profissionais, suastesisticas pessoais, valores e expectativas com o
ambiente e a organizacao do trabalho.” Chiaver#ft0g, p. 147) afirma que a “satisfacdo obtida pelo
individuo funciona como um refor¢o positivo para movo desempenho [...]."

Para Griffin (2007, p. 308) a “satisfacdo ou irgfatjdo é uma atitude que reflete a intensidade
da gratificagcao ou da realizagdo de um individun seu emprego.”

Satisfazer um colaborador no seu ambiente de ekl portanto, uma forma estratégica dos
gestores atingirem suas metas. Colaboradores qusatidfeitos e motivados desempenham melhor
suas atividades e consequentemente atingem de fefigiante e eficaz suas metas individuais,
contribuindo dessa forma para o alcance das mejasigacionais.

Ainda segundo Chiavenato (2006) o desempenho dssog® estad intimamente ligado ao
esforco individual e ao estado motivacional; e augite satisfacdo pessoal depende da forma como o
individuo percebe o alcance de seus resultadosreéompensas oferecidas pela empresa em virtude
de suas atividades.

Por outro lado, a insatisfacdo do colaborador prm®retar prejuizos para organizacdo, que
podem se refletir tanto em aspectos financeiro®m®is1 Os indicios mais comuns nas organizagfes
que possuem colaboradores insatisfeitos sdo: abisewt, rotatividade, queda nos servicos,
desperdicios de recursos e em alguns casos megmest furtos e violéncia no trabalho.

No individuo, para Chiavenato (2006, p. 147), “sairsfagdo ou frustagdo funciona como um
reforco negativo” e para Margqueze e Moreno (20037p “a insatisfacdo pode gerar prejuizos a saude
fisica, mental e social, acarretando problemaganizacéo e ao ambiente de trabalho”.

Pelas razdes expostas nos paragrafos antericcessaente a preocupacao das organizagfes em
manter elevada a satisfacdo de seus colaboradaesaivacdo é um dos fatores que podem ser
considerados importantes para extrair a satisfdgd@olaboradores.

No tocante a motivacao Griffin (2007, p.334) afirmee “é o conjunto de forgas que levam as
pessoas a se comportar de determinada maneir@hdaldisso cabe a organizacéo estimular “essas
forcas” em prol de seu proprio interesse, paravapseus colaboradores a se comportarem de modo a
favorecer o alcance dos seus préprios objetivasdamrganizacao.

Para GRIFFIN (2007, p. 335) “as perspectivas defagfio remetem aos fatores que motivam
as pessoas no ambiente de trabalho”. Sendo assgtudo dessas perspectivas podem acarretar num
futuro desenvolvimento da organizacdo, hum maiterésse e motivacdo dos funcionarios; o que
pode facilitar o alcance das metas organizacioeaigtendimento aos desejos individuais dos
colaboradores.

Ao longo do tempo foram desenvolvidas inUmerasidegrara tentar entender 0os aspectos que
interferem na satisfacdo/motivacdo das pessoaseanarsbiente de trabalho, sdo elas: Teoria das
Necessidades aprendidas de David McClelland, Tet@idierarquia das necessidades de Maslow,
Teoria ERC de Clayton Alderfer e a Teoria dos ftisres de Frederick Herzberg.

Para a teoria das Necessidades Aprendidas de Ddetielland a motivacdo se da pela
necessidade de realizagéo, poder e/ou afiliac&a. ®affin (2007, p. 339): “As pessoas com grande
necessidade de realizagdo desejam assumir respuoiasbds, tendem a tragar objetivos
moderadamente dificeis, querem um retorno espedfionediato e preocupam-se com a tarefa que
desempenham”.

Ainda segundo o referido autor, a necessidade diag&o “é o desejo de companheirismo e
aceitacdo” e “as pessoas com grande necessidaafdliggho sdo mais propensas a preferir (e a ter
melhor desempenho em) funcbes que exijam muitaaigde pessoal e oferecam oportunidades de
fazer amigos”.

Corroborando com Griffin (2007), Chiavenato (200.0483) afirma que a necessidade de Poder
“reflete a necessidade de poder e de autoridadedésejo de controlar os outros, de ser responsavel
pelos outros ou de influenciar o seu comportamento”
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J& a Teoria da hierarquia das necessidades de akbritaslow (uma das mais conhecidas e
aceitas por pesquisadores) se baseia numa hiexatejginco categorias de necessidades humanas que
sdo organizadas de forma hierarquica. Conformmaf@riffin (2007, p. 335):

a hierarquia das necessidades de Maslow é a ptvspee satisfagdo na motivagdo
gue sugere que as pessoas devem satisfazer cicessitades, na seguinte ordem:
fisiologicas, de seguranca, sociais, de estimaautierealizacéo.

Para Chiavenato (2010, p. 479) a teoria da hiei@rdas necessidades de Maslow pode ser
representada por uma piramide de necessidadesyigedeom suas implicagdes do e no trabalho.

A teoria ERC de Clayton Alderfer publicada em 1868plifica a Teoria de Maslow, reduz de
cinco para trés necessidades essenciais para iqaéviluo torne-se motivado, sdo elas: existéncia,
relacionamento e crescimento. Chiavenato (201483) diz que: “A Teoria ERC adota o principio de
frustacdo-regressao, pelo qual uma necessidadeomfemde ser ativada quando uma necessidade
mais elevada nao pode ser satisfeita”.

Por altimo, a teoria dos dois fatores propostafyederick Herzberg, trata da motivacéo para o
trabalho, e € também chamada de teoria dos fatayEnicos e motivacionais ou teoria da higiene-
motivacao.

Chiavenato (2010, p. 479-480) afirma que os fatbigE€nicos “[...] estdo associados com o
contexto do trabalho, ou seja, com aqueles aspeel@sonados com o ambiente de trabalho” e os
fatores motivacionais “estdo relacionados com dezaio do trabalho.” Para os fatodgigiénicos
“estdo relacionados com as fontedrggtisfacdono trabalho” e omotivacionais “com as fontes de
satisfacad.

Chiavenato (2010) afirma ainda que os fatores higi® envolvem salario, politicas e diretrizes
da organizacgdo, estilo de supervisdo, condicOeseatais de trabalho, seguranca no emprego e
relagbes com o superior, com 0s colegas e com lmsrdinados e 0s motivacionais englobam o
trabalho em si, responsabilidade, crescimento g@sso e realizacdo pessoal.

Para Griffin (2007, p. 337) “a teoria dos dois fa®de motivacdo é a perspectiva que sugere
que a satisfacdo e a insatisfacdo das pessoasfe@méiadas por dois conjuntos independentes de
fatores - motivacionais e higiénicos”. Ainda seguiedautor, durante as entrevistas, de sua pesquisa,
Frederick Herzberg identificou duas dimensdes: go&vai da satisfacdo a ndo-satisfacéo e outra que
vai da insatisfacdo a ndo-insatisfacao.

A pesquisa de Herzbergpud, CHIAVENATO, 2010, p.480), “a satisfacdo no trdtmahao é
um conceito unidimensional que varia do sim ao r#ms conclusdes indicam que satisfacdo e
insatisfacdo sdo conceitos bidimensionais repradestpor dois continuos independentes”.

Para Griffin (2007, p. 337) a visdo de Herzbergpngia que “a satisfacdo e insatisfacdo sédo
opostas de um Unicmntinuum. As pessoas podem estar satisfeitas, insatisfgitasn algum ponto
entre os dois extremos”.

O modelo da teoria de Herzberg esta voltada pamnportamento das pessoas no ambiente de
trabalho, e pode ser utilizado pelos administragjgreis pode identificar se os colaboradores de uma
organizacao estdo satisfeitos ou insatisfeitosendrabalho.

Segundo Chiavenato (2010, p.481) “E uma teoriadébsrminantes da satisfacéo e insatisfacéo
no emprego e nao propriamente uma teoria da maivac

Assim, pode-se entender que 0s aspectos pertescamtgrupo dos fatores motivacionais da
teoria de Herzberg sdo 0s responsaveis por getiafagdes nas pessoas e 0s higiénicos apenas
impedem que elas fiqguem insatisfeitas.

Entdo para motivar seus colaboradores e atingialtonnivel de satisfacdo os gestores devem
proporcionar os fatores motivacionais e ndo oséhigos, pois estes estdo apenas relacionados a
insatisfacao.

Montana e Charnov (2010, p. 231) compara a teeridlaslow e Herzberg da seguinte forma:
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a teoria dos dois fatoresou damotivacdo-higienede Herzberg afirmava que as
necessidades bésicas que correspondem as necessidad sobrevivéncia e
seguranca de Maslow funcionavam cofngstradores, ou fatoreshigiénicos no
local de trabalho, enquanto as necessidades dd siyerior, de estima e
autorrealizacdo eram fatoremtivadores (grifo do autor)

Por fim, é importante destacar, que embora sej@ftasestudada e referenciada em varias
pesquisas cientificas e livros a teoria dos damrda de Frederick Herzberg sofre por parte denalgu
autores criticas, a saber.

Segundo Chiavenato (2010, p, 480) a teoria foicedta “por basear-se em uma pesquisa em
uma pequena amostra e fazer generalizacdo a geldir Em segundo lugar, o trabalho de Herzberg
simplifica demais a natureza da satisfagdo no lttabja.]” e “além disso, certas dimensfes, como
responsabilidade e reconhecimento, sdo mais imgedaara a satisfacdo/insatisfacdo do que outras
dimensdes, como condicdes de trabalho, politigaatecas da empresa ou condi¢cdes de segurancga.”

Para Griffin (2007, p. 338) a pesquisa de Herzli@rgriticada por suas descobertas expostas
nas primeiras entrevistas estarem “sujeitas apre&coes diversas”. Para o referido autor “outra
critica insiste que sua amostra ndo é represeatdéipopulacdo, e que as pesquisas subsequentes, de
modo geral, ndo sustentaram a teoria”.

No entanto, ndo pode-se deixar de reconhecer tparia de Herzberg foi de grande valia para
os interesses dos administradores em manter s&mEdores motivados e satisfeitos no ambiente
de trabalho, e assim atingir os objetivos individ@aorganizacionais.

A pesquisa para o IFRN, Campus Nova Cruz, propoecimformacdes que podem ser
utilizadas para elevar a satisfacdo dos servidd?asa a academia esse trabalho ser4 de grande
importancia por identificar o grau de satisfacée servidores de uma instituicdo renomada como a da
IFRN.

Para a academia a pesquisa é importante por agntplra o enriquecimento do arcabougo
tedrico existente, servindo de fonte para futurssid®s que envolvam a teméatica satisfacdo no
ambiente de trabalho.

Por ultimo a pesquisa objetiva identificar o grausdtisfacdo dos servidores do IFRN, Campus
Nova Cruz/RN, a luz da Teoria dos dois Fatoresrdddfick Herzberg, especificamente do grupo de
fatores motivacionais.

2. MATERIAL E METODOS

Com base na teoria dos dois fatores de Herzbergpfitado um questionéario composto por
cinco questdes de multiplas escolhas, utilizandscala de Likert, para identificar o grau de sat&b
dos cinquenta servidores do IFRN Campus Nova Cuentp a sua realizagcdo profissional no
trabalho, ao reconhecimento do seu trabalho, astwpdades de promocfes e crescimento na
instituicdo, a autonomia e responsabilidade reesbidas atividades do seu trabalho. Ao todo foram
aplicados trinta e trés questionérios pessoalnmntéa e-mail em uma populacdo de quarenta e um
servidores, 0 que caracteriza uma amostra repegsent

Os dados primarios foram obtidos através de a@lcale questionarios numa amostra de 33
servidores (80% da populacao) e apresentados ditogréo tipo pizza e subsidiaram as conclusoes.

Os dados secundarios foram obtidos mediante pesduidiografica em livros e artigos
cientificos disponiveis na internet e foram utifiaa na construcdo do referencial teérico do estudo.

Quanto a finalidade a pesquisa é do tipo pura,skD@il (2008, p. 26-27) a pesquisa pura
“busca o progresso da ciéncia, procura desenvolv@onhecimentos cientificos sem a preocupacéo
direta com suas aplica¢des e consequéncias praticas

Quanto a abordagem a pesquisa € qualitativa, umgue ndo utiliza técnicas estatisticas para
analise dos dados.

A pesquisa classifica-se como descritiva por apésestificar os fatores que interferem na
satisfacao dos servidores, sem buscar entendemsgives e consequenciais no ambiente de trabalho.
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A preparacdo dos dados foi feita com o uso do soé&wMicrosoft Excel 2010 e sua
apresentacdo em graficos do tipo pizza, faciliteasim suas andlises e interpretaces.

Por dltimo, com base em todos os dados, primariaeandarios, obtidos sao feitas as
consideracdes finais da pesquisa, apresentandmadgimitacdes e futuros desdobramentos.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse item sdo apresentados e analisados os desutta obtidos mediante a coleta de dados
através dos questionarios aplicados junto aosckees.

Quanto a realizagéo profissional, de acordo coiguad 1 observa-se que 91% dos servidores
estdo satisfeitos (totalmente — 49% ou parcialment®%), 6% insatisfeitos (totalmente — 3% ou
parcialmente — 3%) e 3% mostraram-se indiferendetaRto entende-se que esse aspecto contribui
positivamente para a satisfacdo dos servidores.

3% 3%

® Totalmente insatisfeito

® Parcialmente insatisfeito

= Indiferente

42%

M Parcialmente satisfeito

= Totalmente satisfeito

Figura 1 — satisfacéo dos servidores do IFRN, Carhfmva Cruz, quanto a realizagdo profissional.

Com relagcédo ao reconhecimento no trabalho a figunaostra que 80% dos servidores estéo
satisfeitos (totalmente — 37% ou parcialmente — 3% mostram-se insatisfeitos (totalmente — 3%
ou parcialmente — 11%) e 6% estao indiferente, aoeronhecimento de seu trabalho na instituicao.
Percebe-se que esse aspecto também contribuvposgtinte para a satisfacao dos servidores.

3%

®m Totalmente insatisfeito

m Parcialmente insatisfeito

m Indiferente

B Parcialme nte satisfeito

m Totalmente satisfeito

Figura 2 — satisfacé@o dos servidores do IFRN, Carfmva Cruz, quanto ao reconhecimento no trabalho.
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Conforme figura 3, relacionada a questdo de opolddes de promogfes e crescimento na
instituicdo, 67% dos servidores afirmam estareisfe#ébs (totalmente — 15% ou parcialmente — 52%)
e 21% mostram-se insatisfeitos (totalmente — 3%avaialmente — 18%) e 12% dizem-se indiferente
a essa questdo. Assim, é correto afirmar que agsecto também contribui positivamente para a
satisfacdo dos servidores. Todavia deve-se levaoasideracao que o percentual de satisfacdo&otal
baixo.

3%

M Totalmente insatisfeito

m Parcialmente insatisfeito

12% o Indiferente

® Parcialmente satisfeito

B Totalmente satisfeito

Figura 3 — satisfacéo dos servidores do IFRN, Carifmva Cruz, quanto as oportunidades de promogéeseimento na instituicao.

Na figura 4 que trata da relagdo a autonomia eorssilidade recebidas no trabalho pode-se
constatar que 79% dos servidores estdo satisfé@ibtalmente — 46% ou parcialmente — 33%)
enquanto 21% estao insatisfeitos (totalmente — @%ascialmente — 12%). Entdo, esse € mais um
aspecto que contribui positivamente para a safiefdgs servidores.

®m Totalmente insatisfeito

m Parcialmente insatisfeito

m Indiferente

M Parcialme nte satisfeito

= Totalmente satisfeito

Figura 4 — satisfacé@o dos servidores do IFRN, Carifmva Cruz, quanto & autonomia e responsabilidadbidas no seu trabalho.

J& relacionado as atividades no trabalho a figutar®ta que, 88% estdo satisfeitos (totalmente
— 58% ou parcialmente — 30%) com suas atividadespenas 6% mostram-se parcialmente
insatisfeitos ou indiferentes quanto a esse aspEatportuno destacar que esse é 0 Unico aspaetos ¢
nao apresenta servidores totalmente insatisfeitos.
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m Totalmente insatisfeito

m Parcialmente insatisfeito

= Indiferente
58%
30%

m Parcialmente satisfeito

m Totalmente satisfeito

Figura 5 — satisfacé@o dos servidores do IFRN, Carifmva Cruz, quanto as atividades do trabalho.

A média aritmética dos dados apresentados dasafiglra 5 mostra que 81% dos servidores
estdo satisfeitos, enquanto apenas 13,6% estdisfesas, com relacdo as questdes investigadas.

Assim é correto afirma, com base na teoria dos fawises de Herzberg e dados da pesquisa
que os servidores do IFRN, Campus Nova Cruz esti&feitos no ambiente de trabalho.

6. CONCLUSOES

A satisfacdo no trabalho abrange varios fatoresieérgédo e influencia diretamente nos
objetivos almejados e resultados obtidos pelas&sapre seus colaboradores.

Existem cinco teorias sobre a motivacéo das pessmasrganizacdes: Teoria das Necessidades
aprendidas de David McClelland, Teoria da hierarglas necessidades de Maslow, Teoria ERC de
Clayton Alderfer e a Teoria dos dois fatores delériek Herzberg.

Por entender que os fatores motivacionais da temsadois fatores de Frederick Herzberg séo
adequados para identificar o grau de satisfacdosedngdores do IFRN, Campus Nova Cruz essa
pesquisa os adotou para esse fim.

O método utilizado para a realizacdo dessa pestpiiséiciente, pois contribuiu para o alcance
dos objetivos da pesquisa, correta andlise e aidetalados e revisdo de literatura que permitezeeal
considerac0es finais adequadas. A amostra de 8@d8%lementos da populacéo é representativa.

Os dados da pesquisa denotaram que o grau deagatisfios servidores do IFRN, Campus
Nova Cruz esta satisfatorio, elevado, aproximadénéi% estdo totalmente ou parcialmente
satisfeitos no seu ambiente de trabalho.

Essa pesquisa pode servir como fonte para futstasi@s que envolvam sua tematica e para o0s
gestores do Campus Nova Cruz planejarem acfes mpmvam a satisfacdo dos servidores e
investigarem as razfes de insatisfacao de alguns.
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